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ZAKLAD PRACY
JAKO INSTYTUCJA EDUKACYJINA

Edukacja pracownikdéw, wpisujgca si¢ w nurt ustawicznej edukacji dorostych, stanowi
jeden z zasadniczych wymogow gospodarki opartej na wiedzy i spoteczenstwa uczacego sie,
w ktorym nieustanny rozwdj cztowieka przesgdza o jego indywidualnym sukcesie,
jak i 0 konkurencyjnosci podmiotow gospodarczych. Ksztatcenie i doskonalenie zawo-
dowe pracownikow, bedace jednym z gtownych sktadnikéw catozyciowego procesu ucze-
nia sie, staje sie obecnie dobrem komplementarnym umozliwiajgcym korzystanie z roz-
wigzan postepu cywilizacyjnego oraz najbardziej docenianym elementem polityki ka-
drowej zaktad6éw pracy. Istotng role w tym procesie petnig tworzace rynek pracy pod-
mioty gospodarcze: przedsigbiorstwa, firmy, organizacje. Dziatalno$¢ edukacyjna
wchodzi w zakres dydaktycznej funkcji zaktadow pracy zwigzanej z ksztatceniem,
doksztatcaniem i doskonaleniem pracownikow oraz kandydatéw do pracy. Mozna
jednak w tym miejscu postawié¢ pytanie: Czy, a jesli tak, to w jakim zakresie zaktady
pracy w Polsce petnig role instytucji edukacyjnych? Jest to pytanie, na ktére postaram
sie odpowiedzie¢ w niniejszym opracowaniu.

Rola edukacji pracownikéw w funkcjonowaniu wspotczesnych
organizacji

Ksztattowanie sie nowego modelu gospodarki - ,,gospodarki opartej na wiedzy", po-
woduje zmiane sposobu podejscia do kierowania organizacjami gospodarczymi. Tra-
dycyjne zarzadzanie kadrami zastapita w potowie lat osiemdziesigtych koncepcja zarza-
dzania zasobami ludzkimi, a w latach dziewiecdziesiatych XX wieku koncepcje kapitatu
intelektualnego oraz kapitatu ludzkiego, akcentujgce kluczowgqg wartos¢ cztowieka w za-
ktadzie pracy, ze wzgledu na jego niepowtarzalno$é¢ oraz trudnos$é imitacji i substytu-
q'il® Najbardziej rozpowszechnionym sposobem rozwoju zasob6w ludzkich stata sie
edukacja, w ramach ktérej, w odniesieniu do pracownikéw, podejmowane sg nastepu-
jace dziatania: rozpoznanie i okresSlenie potrzeb edukacyjnych; opracowanie planu
dziatan edukacyjnych; realizacja zaplanowanych przedsiewzie¢ edukacyjnych; analiza
oraz ocena przebiegu i efektow dziatan edukacyjnychin

Proces globalizacji, a wraz z nim szybki przeptyw informacji sprawiaja, iz trady-
cyjne zrodta sukcesu przedsiebiorstwa, takie jak: produkt, proces technologiczny, do-
step do zasobdédw finansowych tracg na popularnosci na rzecz zasob6w niematerial-
nych, nazywanych réwniez aktywami intelektualnymildl Wspoditczes$nie jako zrodia

18 M. Juchnowicz (red.), Elastyczne zarzadzanie kapitatem ludzkim w organizacji wiedzy, Warszawa 2007, s. 13 i nast.
10 A. Pocztowski, Zarzadzanie zasobami ludzkimi, Warszawa 2003, s. 308.
19 K. Perechuda (red.), Zarzadzanie wiedza w przedsigbiorstwie, Warszawa 2005, s. 127.
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tego sukcesu wymienia sie natomiast cztery odrebne obszary zainteresowan: finanse,
klientéw, procesy, odnowienie i rozwéj, jak réwniez jeden wspolny obszar: ludzil®
Wielu badaczy z zakresu nauk o zarzadzaniu uwaza, ze jedyng i prawdziwa wartosciag
nowoczesnej organizacji jest kapitat intelektualny, czyli wiedza pracownikéw, a jego
kluczowym sktadnikiem - kapitat ludzki, czyli cechy wnoszone przez cztowieka do
pracy, na ktére sktadajg sie inteligencja, umiejetnosci, przedsiebiorczo$¢, zaangazowa-
nie, stan zdrowia i kondycja psychofizyczna; zdolnosci do uczenia sie, wyobraznia,
kreatywnos$é; motywacja do dzielenia sie wiedzg, duch zespotu oraz orientacja na cel.
Szczeg6lng cecha kapitatu ludzkiego jest mozliwo$¢ samoistnego wzrostu wartosci
dzieki permanentnemu uczeniu sig, czyli nabywaniu doswiadczenial® W zwigzku
z tym wymienia sie trzy gtdwne procesy budowania omawianego kapitatu: przycigganie
najlepszych; doskonalenie najlepszych; utrzymywanie najlepszych1% Edukaga pracownikéw
sytuuje sie w drugim z wymienionych proceséw i stanowi jeden z najwazniejszych
instrumentow rozwoju kapitatu ludzkiego w organizacji.

W praktyce gospodarczej mozliwe sg trzy strategie zarzgdzania pracownikiem:
model ,,sita" (problem rozwoju pracownika ma znaczenie marginalne, edukacja podej-
mowana jest wtedy, gdy dla loséw firmy konieczne staje sie uzupetnienie kwalifikacji
jej wybranych pracownikéw); model kapitatu ludzkiego (rozwdéj i ksztatcenie to sprawa
kluczowa) oraz model mieszany, korzystajacy z dorobku obydwu ww. koncepcji. Wspo64-
cze$nie status edukacji pracownikéw rosnie, stad upowszechnia sie¢ model kapitatu
ludzkiego (rozwojowy)1% Dziatalno$¢ edukacyjna staje si¢ nieodzownym elementem
coraz wiekszej liczby zaktadéw pracy, niezaleznie od prowadzonej specjalnosci, wiel-
kosci czy miejsca funkcjonowania. Jest takze starannie planowana, z odpowiednim
wyprzedzeniem. Dziatalno$¢ ta stanowi wyodrebniong w strukturze organizacji czes¢,
ktéra jest powigzana z zadaniami prowadzenia ksztatcenia i doskonalenia pracowni-
kéw. Obejmuje ona swoim zakresem ludzi, infrastrukture dydaktyczng, zasoby mate-
riatowe oraz stosowane formy i metody edukacji. Sprawg kluczowa dla jej sukcesu jest
analiza potrzeb i mozliwosci edukacyjnych oraz korzysci, jakie dziatalno$é ta przynosi
dla trzech grup beneficjentéw: pracownikéw, firmy i spoteczenstwal® ldentyfikacja
potrzeb edukacyjnych odbywa sie na poziomie organizacji, stanowiska i jednostki.
Analiza na poziomie organizacji wigze si¢ ze strategig biznesowa i personalng zaktadu
pracy.

Istotng role odgrywajg takze dane z otoczenia zewnetrznego, informacje o zmia-
nach prawnych w gospodarce, czynniki regulujace sytuacje na rynku pracy i inne, ma-
jace wptyw na budowanie przewagi konkurencyjnej. ldentyfikacja na poziomie stano-
wiska i zadan, ktore sg na nim wykonywane, wymaga z kolei poznania jego specyfiki.
W tym celu uzytecznym wydajg sie by¢ opisy stanowisk pracy, modele kompetencyjne,
analizy dokumentéw, badania kwestionariuszowe, wywiady, obserwacje, testy, dysku-
syjne grupy focusowe, centra rozwoju i oceny, komitety konsultacyjne itp. Dla efek-

1? L. Edvinsson, M.S. Malone, Kapitat intelektualny, Warszawa 2001, s. 21.

18 M. Juchnowicz (red.), Elastyczne..., op.cit., s. 16-19.

1% AF. Smith, T. Kelly, Kapitat ludzki w gospodarce cyfrowej, (w:) F. Ftesselbein, M. Goldsmith, R. Beckhard
(red.), Organizacja przysztosci, Warszawa 1998, s. 239.

1% W. Banka (red.), Zarzadzanie potencjatem spotecznym o nowoczesnej organizacji, Ptock 2005, s. 190 i nast.

1% Ibidem, s. 263 i nast.
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tywnego zbadania potrzeb edukacyjnych witasciwe jest wykorzystanie réwnolegle
kilku narzedzi, co przyczynia sie do wzrostu skutecznosci podjetych dziatan. Za po-
prawny przebieg przedsiewzie¢ edukacyjnych zaktadu pracy odpowiadajg najczesciej
pracownicy dziatu zarzadzania zasobami ludzkimi lub innych do tego celu powota-
nych komoérek organizacyjnych. Niezbednym wydaje sie tu takze roztozenie odpowie-
dzialnos$ci na specjalistow dziatu personalnego, kierownikéw liniowych, wyzszg kadre
kierowniczg oraz konsultantow zewnetrznych. Dopetnieniem dziatalnosci edukacyjnej
zaktadu pracy jest za$ sam uczacy sie - pracownik, ktéry poprzez swiadome i aktywne
uczestnictwo moze zwigkszy¢ efektywno$¢ zarbwno samego procesu rozpoznawania
potrzeb, jak i catego programu rozwojowego oraz efektywnie wykorzysta¢ nabyte kwa-
lifikage i kompetencje zawodoweld.

W organizacjach realizujgcych model kapitatu ludzkiego proces'edukacji postrzega
sie jako wazng inwestycje, gdyz wyksztatceni pracownicy bardziej elastycznie podcho-
dzg do swoich zadan, rozumiejg sytuage przedsiebiorstwa, sg tworczy i otwarci na
nowe wyzwanial® Kapitat ludzki traktuja zas jako nieodtgcznie zintegrowany z czto-
wiekiem - pracownikiem, jego wiedzg, doswiadczeniem i mozliwosciami dziatania.
Kapitat ten jest bowiem wtitasnoscig zatrudnionych. Odejscie pracownikéow z firmy
moze wywota¢ zjawisko zaniku pamieci organizacyjnej, poniewaz wraz z ludzmi traci
sie bezpowrotnie ich umiejetnosci, doSwiadczenie, powigzania nieformalne z klienta-
mi, dostawcami i innymi pracownikami. Nowoczesne organizacje, rozumiejac, ze pra-
cownicy sa najwazniejsi dla ich dziatania, a efektywne zarzgdzanie nimi jest podstawg
sukcesu, inwestujg w kapitat ludzki i systemy pracy, tzn. ponoszg wydatki, ktére pro-
wadzg do akumulacji omawianego kapitatu lub wzrostu jego produktywnosci. Dzieki
temu osiggaja wiekszg sprawnos$¢ techniczno-organizacyjna, wyzszg jakos$¢ pracy i sil-
niejszag motywacje swoich pracownikéw, zwigkszajgc tym samym szanse utrzymania
sie zaktadu pracy na dynamicznym rynku gospodarczym19

Edukacja pracownikow w zaktadach pracy - stan rzeczywisty

Poszukujgc odpowiedzi na postawione w opracowaniu pytanie, wykorzystam da-
ne z raportow, ktore ukazujg stan edukacji dorostych oraz wybrane aspekty dziatalno-
$ci edukacyjnej w polskich organizacjach gospodarczych. Zaznaczy¢ jednak nalezy, ze
informacje z réznych zrdédet nie zawsze sg zbiezne.

Analizujgc uczestnictwo os6b dorostych w edukacji, wskazaé nalezy, ze:
= wedtug danych pochodzacych =ze Strategii rozwoju ksztatcenia ustawicznego

w Polsce do roku 2010, liczba o0s6b uczestniczacych S$redniorocznie w edukacji
w ostatnich latach wynosi od 1,2 do 1,5 miliona oso6b, czyli od 8% do 10% pracuja-
cych w gospodarce2n

197 M. Juchnowicz (red.), Elastyczne..., op.cit., s. 202-206.

18 S. Marek, M. Biatasiewicz (red.), Podstawy nauki o organizacji. Przedsigbiorstwo jako organizacja gospodarcza,
Warszawa 2008, s. 197.

19 Cit. za: K. Perechuda (red.), Zarzadzanie..., op.cit., s. 136 i nast.

20 Strategia rozwoju ksztatcenia ustawicznego w Polsce do roku 2010, Strona internetowa Ministerstwa Edukacji
Narodowej i Sportu, http://www.men.gov.pl, stan z dnia 24.11.2008.
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e z informacji MGPIiPS za rok 2003 (Badanie ustawicznego szkolenia zawodowego
w przedsiebiorstwach) wynika, ze w zorganizowanych formach edukacji uczestniczy-
to ok. 15-18% pracujacychay;

e 7z kolei z ostatniego, petnego Badania Aktywnosci Edukacyjnej Dorostych (BAED
2003) wynika, iz w edukacji ustawicznej uczestniczyto 35% sposrod aktywnych
zawodowo Polakéw w wieku 25-64 lat (przy sredniej w Unii Europejskiej ok. 42%).
Wyniki te obejmujg zaréwno edukacje zinstytucjonalizowana, jak i deklaracje
0 samoksztatceniu2®2

Rozbieznosci wystepujg réwniez w danych dotyczacych liczby godzin przezna-
czonych na edukacje pracujacych. Ze wspomnianej juz Strategii rozwoju ksztatcenia

ustawicznego w Polsce do roku 2010 wynika, ze sg to 2 godziny rocznie. Eurostat (2003)

podaje natomiast liczbe 26 godzin. Poréwnujac te dane z innymi krajami europejskimi,

w ktérych w edukacji uczestniczy ponad 20% pracujagcych w wymiarze okoto 50-70

godzin rocznie, nie mozna odczuwac satysfakcji. Wydatki na edukacje rowniez wyraz-

nie wskazujg na wcigz duzy dystans dzielacy Polske od innych krajow. Naktady na
podwyzszanie kwalifikacji os6b dorostych stanowig u nas okoto 0,6% wydatkéw na
edukaqg'e ogdtem. Wydatki pracodawcéw na ksztatcenie, doskonalenie i przekwalifi-
kowanie kadr w 2001 r. oraz w 2003 r. stanowity 0,8% kosztow pracy2B

Niskie wskazniki uczestnictwa oséb aktywnych zawodowo w edukacji taczg sie
jednak ze wzrastajgcg ranga dziatalnosci edukacyjnej w zaktadach pracy. Z Badania

Ustawicznego Szkolenia Zawodowego w Przedsiebiorstwach@wynika, ze odsetek zaktadow

pracy organizujacych edukacje dla pracownikéw wynosit 41,4% og6lnej liczby podmio-

tow gospodarczych, obejmujac tym samym 22% zatrudnionych. Firmy te wspétfinan-
sowaty lub catkowicie finansowaty omawiang dziatalno$é. Prezentowane dane opisuja
stan z 2002 r. Aktualniejsze wyniki bedg dostepne po zrealizowaniu kolejnego badania

Eurostat. Dziatalno$¢ edukacyjng wedtug omawianego Zrédta organizowaty gtéwnie

duze zakiady pracy, podczas gdy wsréd matych firm udziat ten ksztaltowat sie na

poziomie 36,4%. Przedsiebiorstwa, ktore najczesciej prowadzity dziatalno$¢ w tym
zakresie, zwigzane byty z dziedzing posrednictwa finansowego (74,8%), zaopatrzenia

w energie elektryczng, gaz i wode (67,2%), obstugi nieruchomosci i firm oraz

gornictwa i kopalnictwa (po 50,0%). Konieczno$¢ organizowania dziatalnosci eduka-

cyjnej deklarowato wéwczas 56,4% przedsiebiorstw, jednak tylko 14,7% posiadato opra-
cowane plany edukacyjne. Dominujgcymi formami edukacji byty: kursy, szkolenia na
stanowisku pracy, konferencje, seminaria, warsztaty, instruktaze i praktyczne ¢wicze-
nia; zaplanowane uczenie sie poprzez rotacje i zamiany (zastepstwa), zespoty i kota
wspolnego uczenia sig, a takze samoksztatcenie. W formach tych uczestniczyta prawie,
co trzecia zatrudniona osoba. Byli to przede wszystkim pracownicy w wieku 25-44 lat
(70,3%), natomiast stosunkowo rzadko ludzie mtodzi, w wieku 24 lat i mniej (22,1%)

AL Cit. za: M. Boni, Ksztatcenie dorostych: skala iformy, (w:) Edukacja dla pracy - Raport o Rozwoju Spotecznym
Polska 2007, Warszawa 2007, s. 57., Strona internetowa Programu Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju
(UNDP), http://www.undp.org.pl, stan z dnia 18.07.2006.

2 Ibidem, s. 57.

2B Strategia rozwoju..., op.cit.; Cit. za: M. Boni, Ksztaltcenie dorostych: skala iformy, (w:) Edukacja ..., op.cit., s. 58.

24 Badanie Ustawicznego Szkolenia Zawodowego w Przedsiebiorstwach zrealizowane w ramach projektu
Phare 2000 Krajowy System Szkolenia Zawodowego, Raport Kwartalny nr 4, Strona internetowa Mini-
sterstwa Pracy i Polityki Spotecznej, http://www.mps.gov.pl, stan z dnia 12.06.2009.
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oraz osoby bez odpowiednich kwalifikacji (6,2%), pracujace w niepetnym wymiarze
czasu pracy (4,3%) oraz zagrozone zwolnieniem z pracy (1%). NajczeSciej w procesie
edukacji uczestniczyli pracownicy o wysokich kwalifikacjach zawodowych, tj. dyrek-
torzy i kierownicy wyzszego szczebla, a takze zatrudnieni bezposrednio przy procesie
produkcji. Obserwowana jest wiec wyrazna dysproporcja w dostepie pracownikéw
do edukacji zwigzana z cechami spoteczno-demograficznymi, jak wiek oraz forma
zatrudnienia. W badanym okresie, na kazdego uczestnika edukacji, firmy wydaty
okoto 694 zi, a przecietny czas przeznaczony na nauke wynosit 29 godzin zaje¢ rocznie,
czyli nieco wiecej niz wynika to z badan Eurostatu. Koszty prowadzenia dziatalnosci
edukacyjnej zmniejszajg sie wraz ze wzrostem wielko$ci organizacji. Wydzielony bu-
dzet na edukacje w 2002 roku posiadato 13% przedsiebiorstw (w tym 25,8% firm pro-
wadzacych edukacje), przy czym tylko 6,2% matych zaktad6éw pracy, zatrudniajagcych
od 10 do 49 pracownikéw (w tym 14,9% prowadzacych dziatalno$¢ edukacyjng)2®b Jak
wynika z raportu Ksztatcenie dorostych 2009 koszty dziatan edukacyjnych prawie
wszystkich pracujgcych sa obecnie finansowane lub wspoétfinansowane przez
pracodawcow (okoto 92%). Odsetek pracujacych partycypujacych w tych kosztach
wynosi okoto 39%. Brak informacji o innych Zrédtach oraz zakresie dofinansowywania
nie pozwala jednak na szczeg6towag oceng, w jakim stopniu pracodawcy finansujg edu-
kacje pracownikéw. Dodac jednak nalezy, iz wiekszo$¢ doksztatcajgcych sie w syste-
mie pozaformalnym (okoto 59%) uczestniczy w edukacji gtdwnie lub wytgcznie w cza-
sie ptatnych godzin pracy2s

Jak wskazuje Raport Edukacja dla pracy, dominujagcymi motywami prowadzenia
dziatalnosci edukacyjnej sg potrzeby zaktadéw pracy w zakresie odpowiednich
uprawnien i certyfikatow specjalistyczno-technicznych (wiedza techniczna, procedury
jakosci, procesy produkcyjne), bhp oraz aktualnych przepisow (ksiegowos$¢, admini-
stracja), ktére warunkujg ich podstawowa dziatalno$é. Drugim obszarem intensyfika-
cji tych potrzeb jest edukacja w zakresie nowoczesnych umiejetnosci, jak informaty-
ki, sprzedazy i marketingu, ktéra stanowi warunek modernizacji dziatania. Trzecim
za$ otwarcie sie na potrzeby zatrudnionych tzn. uzupeinianie przez nich edukac;ji
formalnej czy nauki jezykédw obcych, stuzace dtugofalowemu inwestowaniu w roz-
woj selektywnie dobranych grup pracowniczych2i.

Zasygnalizowane w tej czesci opracowania wyniki analiz statystycznych pozwala-
ja rozpatrywac polskie organizacje gospodarcze jako instytucje edukacyjne. Jak bowiem
ukazano okoto 41% zaktadoéw pracy prowadzi omawiang dziatalnos¢, angazujac srodki
finansowe. Gtdwnymi motywami sg jednak ich biezace potrzeby, istotne dla rynkowej
pozycji, a nie indywidualne preferencje i rozwéj osobowy pracownikéw. Pozostate
organizacje nie prowadza tego typu dziatalnosci, pozostawiajgc sprawe podnoszenia
i doskonalenia kwalifikaqg'i w gestii samych zatrudnionych. Realizujg wiec wspomnia-
ny model sita. W wielu z nich edukacja przyjmuje charakter przypadkowych dziatan,
niewynikajacych z zadnej wypracowanej strategii w tym zakresie. Wskazuje si¢ w nich
m.in. na: brak systematycznego rozpoznawania potrzeb edukacyjnych oraz planowania

25 Ibidem.

26 Ksztatcenie dorostych, Warszawa 2009, s. 58, 61. Strona internetowa Gtéwnego Urzedu Statystycznego,
http://www .stat.gov.pl, stan z dnia 24.03.2009.

207 Cit. za: M. Boni, Szkolenia pracownikéw, (w:) Edukacja dla pracy..., op.cit., s. 167.
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edukacji, niewielki udziat firm w finansowaniu edukacji, brak opracowywanych pro-
gramow edukacyjnych, mate wykorzystanie edukacji w zakresie podnoszenia kwalifi-
kacji oraz brak wspotpracy z partnerami spotecznymi2B Systemy edukacji pracowni-
czej opracowywane sg przede wszystkim w duzych zaktadach pracy. Instytucje i orga-
nizacje samorzadowe, ustugowe, administracyjne, wojsko, policja moga wskaza¢ tu na
znaczne osiggnieciadl

W Polsce wiekszo$¢ zatrudnionych (68%) pracuje jednak w przedsiebiorstwach
matych i srednich zatrudniajgcych do 249 pracownikéw, ktore stanowig 99,83% z ogol-
nej liczby podmiotow gospodarczych2l0 Z reguty nie korzystajg one z nowoczesnych
technologii, dlatego stan faktyczny w dziedzinie dziatalnosci edukacyjnej czesto jeszcze
znacznie rozni sie od postulowanego, cho¢ dzi$ nikt juz nie kwestionuje wptywu kwali-
fikacji pracownikéw na konkurencyjnos$¢ i innowacyjno$¢ organizacji, a idea edukaciji
pracownikéw jest w petni akceptowana przez pracodawcow2l W ich opinii, do
czynnikéw utrudniajacych prowadzenie dzialalnosci edukacyjnej nalezg najczesciej:
brak srodkéw finansowych, brak czasu, brak instytucji powotanych do wskazywania
odpowiednich ofert edukacyjnych, skomplikowane procedury przy pozyskiwaniu
srodkow zewnetrznych na inwestyq'e w kapitat ludzki, a takze niska jako$¢ niektérych
form edukacji. Czynnikiem utrudniajagcym sg takze indywidualne preferencje zatrud-
nionych i niska motywacja do podejmowania aktywnosci edukacyjnej oraz obserwo-
wany wzrost emigracji zarobkowych Polakéw. Obawiajac sie, ze poniesione naktady
finansowe nie zwrdécg sie, poniewaz pracownik zmieni prace lub wyjedzie za granice,
pracodawcy probuja ustrzec sie przed tego rodzaju sytuacjami, proponujac
umowy, w Kktérych zatrudnieni zobowigzujg sie do przepracowania pewnego
okresu na rzecz przedsigbiorstwa, ktore zainwestowato w ich edukacje. Takie dziata-
nie z kolei bardzo zniecheca pracobiorcow do korzystania z tego rodzaju dwustron-
nych zobowigzan i podnoszenia kwalifikacji zawodowych lub nabywania nowych.
W opinii pracownikéw natomiast wspomnianych barier prowadzenia dziatalnosci
edukacyjnej w zaktadach pracy upatrywaé nalezy w zupetnie innych czynnikach.
Wskazujg oni przede wszystkim na negatywny stosunek witascicieli firm i kadry zarzga-
dzajgcej do dziatalnosci edukacyjnej, brak zwigzku miedzy zakonczeniem nauki a wy-
sokoscig ptacy i mozliwoscig awansu zawodowego, zmuszanie pracownikéw do udzia-
tu w edukacji, a takze brak wzajemnego dialogu w kwestii przydatnosci danych form
edukacyjnych22

Bez wzgledu na zrodto i charakter przytoczonych danych mozna zatem stwier-
dzi¢, iz zaktad pracy jest instytucjg edukacyjng jedynie w czesciowym zakresie, i to

28 B. Belina, Ustawiczne szkolenie i doskonalenie kadr w przedsigbiorstwach, (w:) j. Bucko (red.), Innowacje -
Ksztalcenie - Zarzadzanie, Radom 2006, s. 80.

20 B. Pietrulewicz, Praca zawodowa w procesie ksztattowania kariery zawodowej, (w:) Z. Wiatrowski, I. Mandrze-
jewska-Smdl, A. Aftanski (red.), Pedagogika pracy i andragogika. Z mysla o dorastaniu, dorostosci i starosci czto-
wieka w XXI wieku, tom 1I, Wioctawek 2008, s. 286.

210 Monitoring kondycji sektora MSP 2008, Strona internetowa Polskiej Konfederaq'i Pracodawcéw Prywatnych
Lewiatan, http://www.pkpplewiatan.pl, stan z dnia 9.12.2008.

21 B. Belina, Ustawiczne szkolenie i doskonalenie kadr w przedsigbiorstwach, (w:) J. Bucko (red.), Innowacje...,
op.cit., s. 80.

212 Wspieranie ksztatcenia ustawicznego pracownikéw. Raport z badan przeprowadzonych na zlecenie Departa-
mentu Rynku Pracy MPiPS przez Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Warszawa 2007, s. 60-77. Strona in-
ternetowa Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej, http://www.mps.gov.pl, stan z dnia 12.06.2009.
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w stopniu zadowalajacym. Dos$wiadczenia polskich organizacji wskazujg na istotne
zalegtosci w dziedzinie aktywnosci edukacyjnej pracownikéw. W rezultacie skala
potrzeb w tym zakresie jest ogromna. Jednoczes$nie istnieje wiele barier utrudniajgcych
rozwéj omawianej dziatalnosci w zaktladach pracy. Niezbedne sg wiec rozwigzania
oddziatujgce na gtéwnych uczestnikéw rynku pracy - pracodawcoéw i pracownikow
promujgce idee edukacji pracowniczej jako niezbednego elementu wspoéiczesnego za-
ktadu pracy.

Determinanty rozwoju edukacji pracownikéw

Powszechng staje sie sytuacja, w ktorej zaktady pracy inwestujg w takg problema-
tyke edukacji pracownikow, ktora przetozy sie na wzrost konkurencyjnosci i genero-
wanego zysku. Aby zapewnié¢ rozwdj edukacji takze w dziedzinach niezwigzanych
bezposrednio z zajmowanym stanowiskiem, konieczna wydaje sie aktywna polity-
ka panstwa w tym zakresie. Do efektywnych instrumentéw zwiekszajagcych zaan-
gazowanie przedsiebiorstw w rozwo6j kapitatu ludzkiego mozna zaliczy¢ rozwigza-
nia stosowane z powodzeniem w innych krajach Unii Europejskiej. Nalezg do nich
przede wszystkim: zachety fiskalne (odliczenia od podstawy opodatkowania kosz-
tu poniesionego na edukacje w jej petnej wysokosci); zachety finansowe; obowigz-
kowa partycypacja finansowa pracodawcy w edukacje pracownika; nagrody dla
przedsiebiorstw; organizacje doradcze i informacyjne pomocne w pozyskiwaniu
odpowiednich funduszy na edukacje; partnerstwa wspomagajagce mate i $rednie
przedsiebiorstwa2l3d

W obecnej sytuacji ekonomicznej pracownik réwniez zobowigzany jest poszerzac
swojg wiedze, zaréwno te specyficzng, witasciwg dla organizacji, w ktorej jest zatrud-
niony, jak i ogo6lna, ktéra moze decydowac o jego mobilnosci zawodowej i jakoSci zycia.
Musi wzig¢ na siebie cze$¢ odpowiedzialno$ci zwigzanej z procesem wtiasnej edukacii,
wigcznie z jej aspektem finansowym. Kraje europejskie podejmujg wiec dziatania na
rzecz zwiekszania zaangazowania pracownikéw w ten proces m.in. poprzez.. propa-
gowanie idei uczestnictwa w edukacji optacanej przez pracodawce w czasie wolnym
pracownika; indywidualne konta szkoleniowe, zasilane wptatami dokonywanymi
przez pracownika, pracodawce i panstwo badz talony szkoleniowe (bez wptat wia-
snych pracownika) przeznaczone na program dowolnie wybrany z puli akredytowa-
nych ofert edukacyjnych; prawnie gwarantowany urlop szkoleniowy itp.2l4

W Swietle powyzszego nasuwa sie wniosek, iz w Polsce rowniez powinno sie po-
szukiwaé rozwigzan, ktéore mogtyby kompleksowo wpiera¢ edukacje pracownikow
w zaktadach pracy oraz korzysta¢ z doswiadczen innych krajow w tej dziedzinie. Cho¢
istniejg juz pewne elementy, jak: obowigzek utatwiania pracownikom podnoszenia kwa-
lifikacji zawodowych natozony na pracodawcow na mocy ustawy Kodeks pracy; ulgi
podatkowe zwigzane z wydatkami na edukacje; wprowadzenie ustawowego instru-
mentu w postaci funduszu szkoleniowego przeznaczonego na finansowanie lub wspoét-
finansowanie kosztéw edukacji pracownikéw i pracodawcow; edukacja bezrobotnych

213 A. Kwiatkiewicz, Ustawiczne ksztatcenie zawodowe w krajach Unii Europejskiej, Warszawa 2006, s. 44-48,
59-70.
214 Ibidem, s. 71-78.
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i zagrozonych utrata/poszukujacych pracy finansowana ze $rodkéw Funduszu Pracy;
specjalne programy rynku pracy, np. Pierwsza Praca - to nie tworzg one jednak catosci
(systemu). Brak analizy potrzeb w zakresie edukacji ustawicznej dorostych nie pozwala
oceni¢, na ile istniejgce mechanizmy wsparcia sg skuteczne i jakie zmiany nalezy wpro-
wadzi¢2h W zakresie obowigzkéw pracodawcéw znajduje sie jedynie wymaog organi-
zowania i/lub kierowania pracownikéw na tzw. szkolenia obligatoryjne, tzn. w zakresie
bezpieczenstwa i higieny pracy, a takze szkolenia oséb niepetnosprawnych wykonuja-
cych prace naktadcza. Z badan przeprowadzonych na zlecenie Ministerstwa Pracy
i Polityki Spotecznej wynika, iz sami pracodawcy postulujag nowe rozwigzania
prawne, ktére mogtyby w znaczacy spos6éb przyczyni¢ si¢ do rozwoju dziatalno-
$ci edukacyjnej w zaktadach pracy. Nalezg do nich przede wszystkim: opraco-
wanie i wprowadzenie do systemu prawnego regulacji, zwigzanych z nagradzaniem
pracownikéw podnoszacych swoje kwalifikacje; stosowanie odliczen kosztéw eduka-
cji od kosztow pracy; obnizenie sktadek na ubezpieczenie spoteczne oraz wprowadze-
nie odliczen (ulg) podatkowych. Propozycje rozwigzah odnoszg sie zatem w gtéwnej
mierze do kwestii finansowych. Oznacza to, ze dla matych i srednich przedsiebiorstw
edukacja pracownikéw jest zbyt kosztowna i w tym tkwi gtéwna bariera hamujaca jej
rozwo6j26

Poza regulacjami zawartymi w ustawie Kodeks pracy panstwo w niewielkim
stopniu wspiera uczestnictwo os6b pracujagcych w edukacji. Wyjatek stanowity pro-
gramy adresowane do pracownikéw branz oraz sektoréw restrukturyzowanych, finan-
sowane w duzej mierze przy wsparciu srodkéw pomocowych (dla gérnictwa, hutnic-
twa, obszaréw wiejskich). Refundacje ze $srodkéw publicznych - Funduszu pracy -
otrzymywali takze pracodawcy na mocy przepisOw ustawy o zatrudnieniu i przeciw-
dziataniu bezrobociu. Znaczaca poprawa w omawianym zakresie - w perspektywie
najblizszych lat - bedzie mozliwa dzieki realizaq'i Sektorowego Programu Operacyjnego
Rozwdj Zasobéw Ludzkich (SPORZL), ktéry pozwala na absorpcje $srodkéw unijnych
przeznaczonych na ten cel. Intensywna realizacja szczeg6lnie Priorytetu 2, Dziatania
2.3 pn. ,,Rozwoj kadr nowoczesnej gospodarki*, ktory ma na celu ,,podniesienie konkurencyj-
nodci i potencjatu adaptacyjnego przedsiebiorstw™ mozliwa bedzie dzieki wprowadzeniu
przepiséw regulujacych udzielanie przez Polska Agenqg'e Rozwoju Przedsigbiorczosci
pomocy finansowej na edukacje. Z kolei zaplanowane do realizacji przez Ministerstwo
Pracy i Polityki Spotecznej badania skutecznosci wprowadzonych w Polsce regulacji
prawnych powinny podpowiedzie¢ kierunki zmian. Wydaje sie rowniez, ze w wiegk-
szym stopniu nalezy skorzysta¢ z doSwiadczen zagranicznych i rozwazy¢ wprowadze-
nie takich rozwigzan, jak np. bony edukacyjne zréznicowane dla okreslonych kategorii
pracownikéw, indywidualne konta szkoleniowe, bezzwrotne pozyczki wspomagane
srodkami publicznymi (w tym z Europejskiego Funduszu Spotecznego), czy tez ulgi
podatkowe. Konieczne jest takze ksztattowanie relaqi ptacowych premiujgcych wyso-
kie kwalifikacje, czy tez wprowadzanie utatwien organizacyjnych i technologicznych

215 H. Bednarczyk, D. Koprowska, I. Kacak, Transfer wiedzy i ustug wsparcia dla mikroprzedsiebiorstw - do$wiad-
czenia, refleksje, Radom 2008, s. 25.
216 Wspieranie..., op.cit., s. 20, 78 i nast.
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w dostepie do edukacji. Zasadg jednak powinno by¢ wspomaganie przede wszystkim

o0s0b, a nie instytucji, w granicach okreslonych prawem?217.

Przeobrazenia zachodzace wspoétczesnie w srodowisku pracy beda tym bardziej
odpowiadaty standardom rozwoju organizacji, stabilizacji pracy, ich konkurencyjnosci
i efektywnosci, jezeli:

- strategie dziatan organizacji wypracowano z wykorzystaniem dostepnej wiedzy
i wspoétuczestnictwem pracownikéw (sprawnie dziatajgcy system komunikacji in-
formacji);

- jakosSciowe zmiany w organizacji nastepuja w wyniku doskonalenia i doksztatcania
zawodowego, a proces edukacji pracowniczej obejmowat bedzie aktualne dla kon-
cepcji rozwoju zaktadu pracy aspekty ekonomiczne, informacyjno-informatyczne,
ergonomiczne, kultury organizacji, pracy i techniki;

- system edukacji pracowniczej dotyczyt bedzie wszystkich pracownikéw hierarchii
spotecznej organizacji, a proces i procedury edukacyjne beda synchronizowane ze
strategig rozwoju i transformacji organizacji;

- procesy edukacyjne bedg przejrzyste, poszukujace, badawcze o wysokich standar-
dach, wsparte doradztwem edukacyjnym i pracy28

Biorgc pod uwage znaczenie edukacji pracowniczej w funkcjonowaniu i rozwoju
zaktadéw pracy nalezatoby za B. Pietrulewiczem rozwazyé: tworzenie centrow eduka-
cji pracowniczej dla zaktadu lub kilku firm o podobnym profilu dziatania (taka organi-
zacja mogtaby spetnia¢ role centrum rozwoju kapitatu intelektualnego i spotecznego
zaktadu pracy); promowanie zachet prawno-podatkowych dla os6b i instytucji zajmu-
jacych sie edukacjg pracowniczg; tworzenie systemow zachet podatkowych dla firm
korzystajacych z rozwigzan i wspoétpracy z oSrodkami naukowymi; tworzenie regio-
nalnych (gminnych) centrow wsparcia firm w zakresie rozwoju kwalifikacji pracowni-
koéw i kompetencji zawodowych29

Poruszone zagadnienia nie wyczerpujg problematyki zwigzanej z edukaq'a pra-
cownikéw. Sygnalizujg jedynie pewne tendencje w omawianym obszarze. Nalezy pa-
mietac, iz znaczenie wyksztatconego pracownika w nowoczesnej organizacji wzrasta,
ale w polskich zaktadach pracy kapitat intelektualny pracuje stabo. ,,Kapitat ten trzeba
zatem rozwijac, trzeba w niego inwestowac i doskonali¢ go, gdyz jego warto$¢ szybko sie dezak-
tualizuje, a kazda firma ponosi z tego powodu wysokie koszty - koszty niewykorzystywanych
mozliwosci" 220

217 Szkolenia pracownikéw, strona internetowa Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej, http://www.mps.gov.pl, stan
z dnia 12.06.2009.

218 B. Pietrulewicz, Problemy edukacyjne i profesjologiczne w rozwoju organizacji, (w:) R. Gerlach (red.), Edukacja
i praca. Konteksty - wyzwania - antynomie, Bydgoszcz 2008, s. 303.

219 B. Pietrulewicz, Ksztalcenie pracownicze - potrzeba i koniecznos¢, (w:) S.M. Kwiatkowski (red.), Edukacja
ustawiczna. Wymiar teoretyczny i praktyczny, Warszawa-Radom 2008, s. 120 i nast.

20 Cit. za: J. Penc, Kreatywne kierowanie. Organizacja i kierownik jutra. Rozwigzywanie probleméw kadrowych,
Warszawa 2000, Wstep, s. 9.
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